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Aan de hand van Deci en Ryan’s Zelf-Determinatie Theorie wordt in het huidige onder‐
zoek onderzocht wat de drijfveren zijn van werkverslaafde, bevlogen en opgebrande
werknemers. Daarnaast wordt onderzocht hoe deze werknemers presteren. De data zijn
verzameld onder medewerkers van een Nederlandse bank (N = 680). Met behulp van
Structural Equation Modeling is aangetoond dat werkverslaving voornamelijk samen‐
gaat met geïntrojecteerde regulatie van arbeidsgedrag, bevlogenheid hoofdzakelijk
gepaard gaat met intrinsieke regulatie, en burn-out met name gekoppeld is aan amoti‐
vatie. Daarnaast is er een positieve relatie gevonden tussen bevlogenheid en extra-rol
prestatie, en een negatieve relatie tussen burn-out en in-rol prestatie. Het huidige
onderzoek geeft inzicht in de motieven van werkverslaafde, bevlogen en opgebrande
werknemers, toont de gevolgen van bevlogenheid en burn-out voor de arbeidsprestatie,
demonstreert de bruikbaarheid van de Zelf-Determinatie Theorie voor de Arbeids- en
Organisatiepsychologie, en biedt handvatten voor de praktijk om werkverslaving en
burn-out tegen te gaan en bevlogenheid te stimuleren.
1 Inleiding
De afgelopen vijftien jaar is er veel onderzoek gedaan naar het welbevinden van
werknemers. Gedurende deze periode hebben twee vormen van werkgerelateerd
welbevinden in het bijzonder aandacht gekregen: burn-out (een combinatie van
extreme vermoeidheid, afstandelijkheid ten opzichte van het werk en een vermin‐
derd vertrouwen in het eigen kunnen, bijvoorbeeld Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001) en bevlogenheid (een combinatie van vitaliteit, betrokkenheid bij het werk
en het opgaan in het werk, Schaufeli & Salanova, 2007). Een derde vorm van
werkgerelateerd welbevinden is werkverslaving, ofwel ‘workaholisme’, wat ver‐
wijst naar het compulsief veel tijd besteden aan het werk (Schaufeli, Van Wijhe,
Peeters & Taris, 2011). Vergelijkend onderzoek heeft zowel verschillen als over‐
eenkomsten tussen deze drie vormen van welbevinden laten zien (Schaufeli, Taris
& Van Rhenen, 2008; Van Beek, Taris & Schaufeli, 2011). Werkverslaving en
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bevlogenheid gaan bijvoorbeeld beide gepaard met een grote tijdsinvestering in
het werk (Schaufeli et al., 2008; Van Beek et al., 2011), terwijl opgebrande werk‐
nemers daarentegen in het verleden (te) hard hebben gewerkt (Schaufeli, Bakker
& Van Rhenen, 2009). Daarnaast ervaren zowel werkverslaafde als bevlogen en
opgebrande werknemers een hoge werkdruk, maar ervaren alleen bevlogenen
daarnaast ook autonomie en steun op het werk (Schaufeli et al., 2008).
Tot op heden hebben echter maar weinig onderzoekers aandacht besteed aan de
drijfveren van deze drie typen werknemers (bijvoorbeeld Van Beek et al., 2011;
Van Beek, Hu, Schaufeli, Taris & Schreurs, 2012; Van den Broeck et al., 2011).
Dat is jammer, omdat onderzoek dat meer inzicht geeft in de motivationele facto‐
ren, handvatten kan bieden bij het ontwikkelen van interventie- en preventiepro‐
gramma’s die bevlogenheid stimuleren en werkverslaving en burn-out tegengaan.
Om deze reden wordt in deze bijdrage de samenhang tussen verschillende typen
motivatie en de drie genoemde vormen van werkgerelateerd welbevinden onder‐
zocht. Hiervoor wordt gebruikgemaakt van een van de belangrijkste motivatie‐
theorieën van dit moment: Deci en Ryan’s (1985, 2000) Zelf-Determinatie Theo‐
rie (ZDT). Deze theorie maakt niet alleen onderscheid tussen intrinsieke en
extrinsieke motivatie, maar ook tussen verschillende typen extrinsieke motivatie.
Hierdoor is de ZDT uitermate geschikt om een verfijnd beeld te krijgen van de
motivatie van werknemers.
Daarnaast wordt in deze bijdrage gekeken naar de mogelijke gevolgen die de ver‐
schillende vormen van werkgerelateerd welbevinden hebben voor de arbeidspres‐
tatie. Hoewel verschillende onderzoeken hebben aangetoond dat bevlogen werk‐
nemers goed en dat opgebrande werknemers slecht presteren op het werk (voor
overzichten, zie Bakker & Demerouti, 2008; Taris, 2006), is tot op heden ondui‐
delijk hoe workaholics presteren. Er is amper onderzoek gedaan naar de relatie
tussen werkverslaving en arbeidsprestatie (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006), en
de onderzoeken die gedaan zijn naar deze relatie, laten een inconsistent beeld
zien (Van Beek, Taris, Schaufeli & Brenninkmeijer, in press). Door onderscheid te
maken tussen in-rol prestatie en extra-rol prestatie probeert het huidige onder‐
zoek het beeld aangaande de relatie tussen werkverslaving en arbeidsprestatie te
verduidelijken.
1.1 Werkgerelateerd welbevinden
Werkverslaving. Oates gebruikte in 1971 de term ‘workaholism’ om de drang om
voortdurend te werken te omschrijven. In overeenstemming hiermee wordt werk‐
verslaving vandaag de dag veelal gedefinieerd als de neiging om buitensporig veel
te werken, veroorzaakt door een obsessie voor het werk met compulsief werkge‐
drag als gevolg (Schaufeli, Shimazu & Taris, 2009; Schaufeli et al., 2011). Met
andere woorden, workaholics zijn harde werkers. Wanneer zij de kans krijgen,
besteden zij veel tijd aan het werk. Familie, sociale gelegenheden en recreatieve
activiteiten hebben een lage prioriteit. Workaholics kunnen hun werk slecht losla‐
ten: als zij vrij zijn, denken zij voortdurend aan hun werk. Aangenomen wordt dat
werkverslaafden veel werken vanwege een onweerstaanbare innerlijke drang en
niet vanwege externe factoren (Taris, Schaufeli, Van Hoogenhuyze & Zon, 2003).
326 Gedrag & Organisatie 2012 (25) 4
De motivatie en prestatie van werkverslaafde, bevlogen en opgebrande werknemers
Werkverslaving heeft voornamelijk negatieve gevolgen voor de werknemer en de
organisatie waarvoor hij of zij werkt (Burke, 2000). Workaholics hebben vaker
conflicten met collega’s (Mudrack, 2006), zijn ontevreden over hun baan en
hebben een hoge verloopintentie (Van Beek et al., in press). Zoals hierboven reeds
is aangegeven, is het onduidelijk hoe werkverslaafden presteren. Zo is uit een eer‐
der onderzoek gebleken dat werkverslaving samengaat met een goede extra-rol
prestatie (Schaufeli et al., 2006). Twee andere onderzoeken toonden daarentegen
aan dat werkverslaving negatief gerelateerd is aan algemene arbeidsprestatie
(Shimazu & Schaufeli, 2009; Van Beek et al., in press). Tot slot rapporteren wor‐
kaholics een verminderde geestelijke en fysieke gezondheid (Burke, 2000).
Bevlogenheid. Bevlogenheid wordt gedefinieerd als ‘een positieve, affectief-cogni‐
tieve toestand van opperste voldoening die gekenmerkt wordt door vitaliteit, toe‐
wijding en absorptie’ (Schaufeli & Bakker, 2007, p. 354). Vitaliteit betreft het
bruisen van energie, zich sterk en fit voelen, lang en onvermoeibaar door kunnen
werken en over een grote mentale veerkracht en doorzettingsvermogen beschik‐
ken. Toewijding betreft een sterke betrokkenheid bij het werk en het werk als zin‐
vol ervaren. Het werk wordt inspirerend en uitdagend gevonden en roept gevoe‐
lens van trots en enthousiasme op. Absorptie, ten slotte, refereert aan het op ple‐
zierige wijze opgaan in het werk. Hierbij gaat de tijd snel en is men zeer geconcen‐
treerd aan het werk. Bevlogen werknemers houden van hun werk en uiten dat
door gepassioneerd hun werk uit te voeren (Bakker & Demerouti, 2008).
Bevlogenheid heeft voornamelijk positieve gevolgen voor zowel de werknemer als
diens werkgever (Schaufeli & Salanova, 2007). Voorbeelden hiervan zijn een
proactieve houding (Salanova & Schaufeli, 2008), een hoge tevredenheid met het
werk, een lage intentie om van baan te veranderen, en goede prestaties op het
werk (Van Beek et al., in press). Daarnaast is bevlogenheid in verband gebracht
met een goede geestelijke en fysieke gezondheid (Schaufeli & Salanova, 2007).
Burn-out. Burn-out is ‘een langdurige, negatieve, werkgerelateerde geestesgesteld‐
heid (…), die primair wordt gekarakteriseerd door uitputting en vergezeld gaat
met spanningsklachten, verminderde persoonlijke effectiviteit, verminderde
motivatie, en de ontwikkeling van disfunctionele werkattitudes en -gedragingen
[zoals cynisme]’ (Schaufeli & Bakker, 2007, p. 344). Opgebrande werknemers dis‐
tantiëren zich van het werk om te voorkomen dat zij nog meer uitgeput raken
(Schaufeli & Taris, 2005).
Burn-out gaat, net als werkverslaving, gepaard met diverse negatieve gevolgen.
Opgebrande werknemers zijn ontevreden met hun werk en hebben de intentie
om van baan te veranderen (Maslach et al., 2001). Zij vinden het lastig om aan de
eisen van hun functie te voldoen en laten weinig ‘organizational citizenship
behavior’ zien (Taris, 2006). Daarenboven kampen opgebrande werknemers met
een slechte psychische en fysieke gezondheid. Zij hebben bijvoorbeeld last van
depressies, angstklachten, psychosomatische klachten en hart- en vaatziekten
(Shirom, Melamed, Toker, Berliner & Shapira, 2005).
1.2 Motivatie: Zelf-Determinatie Theorie
Recent onderzoek bij Chinese artsen en verpleegkundigen (Van Beek et al., 2012)
heeft laten zien dat de bovengenoemde drie typen van werkgerelateerd welbevin‐
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den samenhangen met de verschillende typen motivatie die in de Zelf-Determina‐
tie Theorie (ZDT; Deci & Ryan, 1985) beschreven worden. De ZDT maakt onder‐
scheid tussen extrinsieke en intrinsieke motivatie. Extrinsieke motivatie verwijst
naar het uitvoeren van werkzaamheden omwille van de uitkomsten (Ryan & Deci,
2000a; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Lens & Andriessen, 2009). In de
ZDT worden vier typen extrinsieke regulatie onderscheiden: externe regulatie,
geïntrojecteerde regulatie, geïdentificeerde regulatie en geïntegreerde regulatie1
(Deci & Ryan, 2000). Deze typen extrinsieke motivatie kunnen worden weergege‐
ven op een continuüm dat loopt van gecontroleerde tot autonome motivatie
(figuur 1).
Gecontroleerde motivatie verwijst naar het gevoel gedirigeerd of gedwongen te wor‐
den, terwijl autonome motivatie betrekking heeft op het gevoel zelf te handelen
(Van den Broeck et al., 2009). Naarmate werknemers zich meer identificeren met
hun doelen, ervaren zij hun daden als meer autonoom, dat wil zeggen dat zij zich
‘eigenaar’ van hun gedrag voelen (Deci & Ryan, 2000). Autonome motivatie sti‐
muleert optimaal functioneren en gaat samen met een goede geestelijke en
fysieke gezondheid (Deci & Ryan, 2000). Gecontroleerde motivatie daarentegen
gaat gepaard met verminderd functioneren en psychisch onwelbevinden (Van den
Broeck et al., 2009).
Wanneer werkzaamheden worden verricht om een beloning te krijgen of om straf
te voorkomen, is er sprake van externe regulatie (Deci & Ryan, 2000). Externe
regulatie is een vorm van gecontroleerde motivatie, omdat het gedrag van werk‐
nemers wordt bepaald door de omgeving. In het huidige onderzoek wordt expli‐
ciet onderscheid gemaakt tussen externe materiële regulatie en externe sociale
regulatie (Van den Broeck et al., 2009). Van externe materiële regulatie is bijvoor‐
beeld sprake wanneer een taak wordt uitgevoerd vanwege de financiële beloning
of om ontslag te voorkomen. Van externe sociale regulatie is sprake wanneer een
taak wordt uitgevoerd om waardering van anderen te krijgen of om afkeuring
door anderen te voorkomen.
Figuur 1 Schematische weergave van de Zelf-Determinatie Theorie (gebaseerd
op Ryan & Deci, 2000a, 2000b)
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Van geïntrojecteerde regulatie is sprake wanneer werkzaamheden worden verricht
om positieve emoties (zoals trots) te ervaren of om negatieve emoties (zoals
schaamte of schuldgevoel) uit de weg te gaan (Deci & Ryan, 2000). Met andere
woorden, het al dan niet uitvoeren van de werkzaamheden is van invloed op het
gevoel van eigenwaarde. Geïntrojecteerde regulatie is evenals externe regulatie
een vorm van gecontroleerde motivatie. Werknemers hebben bepaalde normen
en waarden overgenomen van hun omgeving, maar identificeren zichzelf er niet
(volledig) mee. Zij hebben het gevoel dat zij deze normen en waarden moeten nale‐
ven, wat kan interfereren met wat zij zelf willen (Deci & Ryan, 2000). Zij zijn dus
geen ‘eigenaar’ van hun gedrag.
Als werkzaamheden worden verricht omdat een werknemer zich identificeert met
de uitkomst van het werkgedrag, is er sprake van geïdentificeerde regulatie (Deci &
Ryan, 2000). Een werknemer die het milieu belangrijk vindt, kan bijvoorbeeld
voorlichting geven aan klanten over een bepaald product dat bijdraagt aan een
beter milieu. Het doel, een beter milieu, is dan in lijn met de eigen normen en
waarden (Deci & Ryan, 2000). Dit type extrinsieke motivatie is autonoom. Werk‐
nemers hebben normen en waarden overgenomen van hun omgeving en identifi‐
ceren zich ermee. Zij ervaren de activiteit als persoonlijk zinvol en belangrijk en
hebben het gevoel het gedrag zelf te initiëren (Van den Broeck et al., 2009).
Intrinsieke motivatie verwijst naar het uitvoeren van werkzaamheden omdat een
werknemer deze activiteiten interessant en plezierig vindt (Deci & Ryan, 2000;
Ryan & Deci, 2000a). Het betreft dus werkzaamheden die een werknemer uit‐
voert omwille van de werkzaamheden zelf. Intrinsieke motivatie is daarmee de
meest autonome vorm van motivatie.
Tot slot wordt in de ZDT een gemoedstoestand beschreven waarin werknemers
de intentie missen om de werkzaamheden te verrichten en zij niet weten waarom
zij deze uitvoeren (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005). In dat geval is er
sprake van amotivatie. Amotivatie contrasteert met zowel extrinsieke als intrin‐
sieke motivatie: extrinsiek en intrinsiek gemotiveerde werknemers hebben wél de
intentie om werkzaamheden te verrichten en weten wél waarom zij deze uitvoe‐
ren.
Van Beek en collega’s (2012) toonden onder Chinese artsen en verpleegkundigen
aan dat werkverslaving hoofdzakelijk positief samenhangt met twee typen extrin‐
sieke motivatie, namelijk geïntrojecteerde regulatie en geïdentificeerde regulatie;
dat bevlogenheid hoofdzakelijk positief samenhangt met intrinsieke motivatie; en
burn-out hoofdzakelijk negatief samenhangt met intrinsieke motivatie. Het hui‐
dige onderzoek bouwt voort op dit onderzoek. Enerzijds presenteren wij hier een
constructieve replicatie in een westerse (Nederlandse) populatie. Anderzijds
wordt er een breder scala aan onderliggende motivaties onderzocht (dat wil zeg‐
gen, externe materiële regulatie en externe sociale regulatie worden van elkaar
onderscheiden, en ook amotivatie wordt meegenomen) om zo een nog verfijnder
beeld te krijgen van de beweegredenen van werkverslaafde, bevlogen en opge‐
brande werknemers.
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1.3 Werkgerelateerd welbevinden en motivatie
Werkverslaving en motivatie. Werkverslaafde werknemers werken hard en harder
dan andere werknemers (Van Beek et al., 2011), wat suggereert dat zij in ieder
geval in hoge mate gemotiveerd zijn. Om deze reden wordt verwacht dat werkver‐
slaving negatief samenhangt met amotivatie (hypothese 1). Gesteld is dat worka‐
holics hard werken om negatieve emoties ten opzichte van zichzelf te vermijden
(Killinger, 2006). Daarnaast is eerder gesuggereerd dat onzekerheid en een nega‐
tief zelfbeeld ten grondslag liggen aan werkverslaving (Mudrack, 2006). Dit sluit
aan bij geïntrojecteerde regulatie. Geïntrojecteerde regulatie wordt gekenmerkt
door het vermijden van negatieve emoties en het streven naar positieve emoties.
Het beschermen van de eigenwaarde en het verhogen van de eigenwaarde spelen
hierbij een grote rol. Dit verklaart waarom workaholics werken vanuit een inner‐
lijke drang. Daarom veronderstellen wij dat werkverslaving positief samenhangt
met geïntrojecteerde motivatie (hypothese 2).
Bevlogenheid en motivatie. Evenals werkverslaafde werknemers werken bevlogen
werknemers relatief hard (Van Beek et al., 2011). Ook bevlogenheid zal dus nega‐
tief samenhangen met amotivatie (hypothese 3). Daarnaast hebben bevlogen
werknemers veel zelfvertrouwen en zijn zij optimistisch over de toekomst (Xan‐
thopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Zelfverzekerde individuen pro‐
beren hun doelen te verwezenlijken die passen bij hun idealen, interesses en
waarden (Judge, Bono, Erez & Locke, 2005). Dit komt overeen met autonome
motivatie. Daar komt bij dat individuen die doen wat zij belangrijk en plezierig
vinden, zich ‘eigenaar’ van hun gedrag voelen (Deci & Ryan, 2000). Dit genereert
een gevoel van vitaliteit (Ryan & Frederick, 1997). Om deze redenen veronder‐
stellen wij dat bevlogenheid positief samenhangt met geïdentificeerde en intrin‐
sieke regulatie (hypothese 4).
Burn-out en motivatie. Opgebrande werknemers missen mogelijk de intentie om te
werken. Een gebrek aan de intentie om te werken uit zich onder andere in het ver‐
richten van werkzaamheden buiten de wil om (Ryan & Deci, 2000b). Individuen
ervaren hierdoor mogelijk een conflict tussen wat zij doen en wat zij willen doen
(Ryan & Frederick, 1997). Zij kunnen zichzelf niet ontplooien. Het is aannemelijk
dat deze gemoedstoestand veel energie vergt van een werknemer en op den duur
leidt tot burn-out. Om deze redenen wordt verondersteld dat burn-out positief
samenhangt met amotivatie (hypothese 5). Hoewel opgebrande werknemers
mogelijk aanvankelijk werkten om hun idealen (zoals het helpen van anderen) te
verwezenlijken, hebben zij een afstandelijke en zelfs cynische attitude tot hun
werk en degenen met wie zij werken (Schaufeli & Van Dierendonck, 1994).
Daarom wordt verwacht dat burn-out negatief samenhangt met externe regulatie,
geïntrojecteerde regulatie, geïdentificeerde regulatie en intrinsieke regulatie
(hypothese 6).
1.4 Arbeidsprestatie
Wat betreft arbeidsprestatie, kan er onderscheid worden gemaakt tussen in-rol en
extra-rol prestatie. In-rol prestatie heeft betrekking op het uitvoeren van werk‐
zaamheden die behoren tot het takenpakket van de werknemer (Goodman &
Svyantek, 1999). Voor het verrichten van deze werkzaamheden wordt de werkne‐
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mer betaald. In-rol prestatie draagt direct bij aan organisatiedoelen (Motowidlo &
Van Scotter, 1994). Extra-rol prestatie heeft betrekking op het vrijwillig uitvoeren
van werkzaamheden die buiten het takenpakket vallen, bijvoorbeeld het helpen of
inwerken van collega’s en het vrijwillig onbetaald overwerken om een klus af te
maken (Goodman & Svyantek, 1999). Extra-rol prestatie is bevorderlijk voor de
werkcontext waarbinnen in-rol prestatie plaatsvindt en beïnvloedt de effectiviteit
van een organisatie. Extra-rol prestatie beïnvloedt echter niet per se de producti‐
viteit van een werknemer (Demerouti & Cropanzano, 2010).
1.5 Werkgerelateerd welbevinden en arbeidsprestatie
Werkverslaving en arbeidsprestatie. Zoals hierboven is geschreven, wordt aangeno‐
men dat werkverslaafde werknemers onzeker zijn en een negatief zelfbeeld heb‐
ben (Mudrack, 2006), en hard werken om positieve gevoelens ten opzichte van
zichzelf te verkrijgen en negatieve gevoelens ten opzichte van zichzelf te vermij‐
den (Killinger, 2006; Mudrack, 2006; Van Beek et al., 2012). Deze drijfveer wordt
in verband gebracht met een verminderde prestatie (Gagné & Deci, 2005). Een
mogelijke verklaring hiervoor is dat individuen die er niet van overtuigd zijn een
doel te kunnen verwezenlijken of die een doel niet persoonlijk belangrijk of inte‐
ressant vinden, zich minder met het doel verbonden voelen en sneller opgeven
(Erez & Judge, 2001; Ryan & Deci, 2000b). Daarnaast ervaren werkverslaafden
veel spanningsbronnen, zoals werkdruk, en weinig energiebronnen, zoals autono‐
mie en steun van collega’s, op het werk (Schaufeli et al., 2008). Energiebronnen
helpen werknemers niet alleen bij het omgaan met stressoren op het werk, maar
helpen ook bij het bereiken van werkdoelen (Bakker & Demerouti, 2007, 2008).
Verder zetten werkverslaafde werknemers zich in hoge mate in en denken zij
voortdurend aan het werk (Schaufeli, Shimazu et al., 2009). Hierdoor herstellen
zij mogelijk niet goed van het werk en kunnen zij uitgeput raken (Taris, Schaufeli
& Verhoeven, 2005; Van Beek et al., 2011). Tot slot kunnen werkverslaafde werk‐
nemers het lastig vinden om werk over te dragen aan collega’s (Bonebright, Clay
& Ankenmann, 2000), doordat zij vaak perfectionistisch zijn (Kanai, Wakabayashi
& Fling, 1996). Hierdoor behalen zij mogelijk niet altijd de doelen op het werk.
Om deze redenen verwachten wij dat werkverslaving negatief samenhangt met
zowel in-rol prestatie als extra-rol prestatie (hypothese 7).
Bevlogenheid en arbeidsprestatie. Bevlogen werknemers werken hard omdat zij dit
zelf willen. Zij vinden de werkzaamheden plezierig, interessant en zinvol (Van
Beek et al., 2011, 2012). Hierdoor zullen bevlogen werknemers mogelijk meer
doen dan in hun takenpakket omschreven staat (Judge et al., 2005). Daarnaast
hebben bevlogen werknemers beschikking over veel energiebronnen op het werk
(Schaufeli et al., 2008). Zij ervaren autonomie bij het uitvoeren van hun werk‐
zaamheden, worden gesteund door hun collega’s en krijgen feedback. Het is aan‐
nemelijk dat dit de in-rol prestatie ten goede komt en dat bevlogen werknemers
sneller geneigd zijn om meer te doen dan van hen verwacht wordt (Bakker &
Demerouti, 2007, 2008; Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Verder ervaren
bevlogen werknemers vaak positieve emoties. Gelukkige werknemers zien kansen
op het werk, zijn geneigd om anderen te helpen, hebben meer zelfvertrouwen en
zijn optimistisch (Cropanzano & Wright, 2001). Hierdoor zijn zij mogelijk pro‐
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ductiever (Bakker & Demerouti, 2008; Reijseger, Schaufeli, Peeters & Taris, in
press). Wij veronderstellen dan ook dat bevlogenheid positief samenhangt met in-
rol prestatie en extra-rol prestatie (hypothese 8).
Burn-out en arbeidsprestatie. Opgebrande werknemers hebben minder energie om
in het werk te stoppen (Singh, Goolsby & Rhoads, 1994). Tegelijkertijd ervaren
zij, evenals werkverslaafde werknemers, veel stressoren op het werk in combina‐
tie met weinig energiebronnen (Schaufeli et al., 2008). Zij komen in een neer‐
waartse spiraal terecht, waarbij zij zelf niet naar oplossingen zoeken om verande‐
ringen aan te brengen in de situatie en anderen niet om hulp vragen (Singh et al.,
1994). Om deze redenen wordt verondersteld dat burn-out negatief samenhangt
met in-rol prestatie en extra-rol prestatie (hypothese 9).
Figuur 2 geeft het onderzoeksmodel weer.
2 Methode
2.1 Respondenten en procedure
In totaal zijn 2023 medewerkers van een Nederlandse bank per e-mail benaderd
met een digitale vragenlijst. Van deze 2023 medewerkers hebben 680 medewer‐
kers (33.7% respons) de vragenlijst ingevuld (68.2% man; Mage = 40.0 jaar, SDage =
8.92). Deze respons voldoet aan de door Baruch en Holtom (2008) voorgestelde
norm. Het merendeel van de respondenten was hoogopgeleid: 80.6% had een
opleiding op hbo-niveau of hoger afgerond. De respondenten werkten gemiddeld
3.89 jaar in hun huidige functie (SD = 6.64) en gemiddeld 42.73 uur (SD = 8.47)
per week.
2.2 Meetinstrumenten
Werkverslaving is gemeten met de Dutch Work Addiction Scale (DUWAS; Schaufeli
et al., 2011). Deze schaal bevat 16 items en bestaat uit twee subschalen: Excessief
werken (9 items, bijvoorbeeld ‘Ik werk door terwijl mijn collega’s al naar huis zijn’)
en Compulsief werken (7 items, waaronder ‘Ik voel me verplicht hard te werken,
Figuur 2 Het onderzoeksmodel
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ook al vind ik dat niet altijd prettig’). De items zijn gescoord op een Likertschaal
met waarden uiteenlopend van 1 (‘(bijna) nooit’) tot 4 (‘(bijna) altijd’).
Bevlogenheid is gemeten aan de hand van de verkorte Utrechtse Bevlogenheids
Schaal (UBES; Schaufeli & Bakker, 2004). Deze schaal bevat 9 items en bestaat uit
drie subschalen: Vitaliteit (3 items, zoals ‘Als ik werk, bruis ik van de energie’),
Toewijding (3 items, inclusief ‘Mijn werk inspireert mij’) en Absorptie (3 items,
waaronder ‘Ik ga helemaal op in mijn werk’). De items zijn gescoord op een Likert‐
schaal lopend van 0 (‘nooit’) tot 6 (‘altijd’).
Burn-out is gemeten aan de hand van twee subschalen van de Utrechtse Burnout
Schaal (UBOS; Schaufeli & Van Dierendonck, 1994): Emotionele uitputting
(5 items, bijvoorbeeld ‘Ik voel me vermoeid als ik ’s morgens opsta en er weer een
werkdag voor me ligt’) en Cynisme (4 items, waaronder ‘Ik ben cynischer gewor‐
den over de effecten van mijn werk’). Emotionele uitputting en cynisme worden
als de kerndimensies van burn-out beschouwd (vgl. Schaufeli & Taris, 2005). Ook
deze items zijn gescoord op een Likertschaal lopend van 0 (‘nooit’) tot 6 (‘altijd’).
Motivatie is gemeten aan de hand van de Motivation at Work Scale (R-MAWS;
Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van den Broeck et al., 2010). Deze
schaal bevat 19 items en bestaat uit zes subschalen: Amotivatie (3 items, bijvoor‐
beeld ‘Ik doe niet zoveel op mijn werk, want ik heb echt het gevoel dat ik er mijn
tijd verdoe’), Externe materiële regulatie (3 items, zoals ‘Omdat anderen me alleen
financieel zullen belonen als ik moeite doe op het werk’), Externe sociale regulatie
(3 items, waaronder ‘Omdat anderen me dan meer zullen respecteren’), Geïntro‐
jecteerde regulatie (4 items, inclusief ‘Omdat ik dan pas trots kan zijn op mezelf’),
Geïdentificeerde regulatie (3 items, bijvoorbeeld ‘Omdat ik het persoonlijk belang‐
rijk vind om moeite te doen voor mijn werk’) en ten slotte Intrinsieke regulatie
(3 items, waaronder ‘Omdat het heel leuk werk is’). De antwoordmogelijkheden
varieerden van 1 (‘sterk mee oneens’) tot 5 (‘sterk mee eens’).
Arbeidsprestatie is gemeten aan de hand van 6 items die gebaseerd zijn op het
werk van Goodman en Svyantek (1999). Deze schaal bestaat uit twee subschalen:
In-rol prestatie (3 items, bijvoorbeeld ‘U behaalt de doelen binnen uw functie’) en
Extra-rol prestatie (3 items, bijvoorbeeld ‘U helpt collega’s die kampen met een
hoge werkdruk of die andere problemen hebben’). De antwoordmogelijkheden
varieerden van 1 (‘nooit’) tot 5 (‘altijd’).
3 Resultaten
3.1 Beschrijvende statistieken
De gemiddelden, standaarddeviaties, betrouwbaarheid van de schalen (Cron‐
bach’s alpha) en correlaties tussen de variabelen zijn te vinden in tabel 1.
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3.2 Voorbereidende analyses
Voorafgaand aan het toetsen van de hypothesen is onderzocht of de verschillende
typen welbevinden, motivatie en arbeidsprestatie van elkaar onderscheiden kun‐
nen worden. Hiervoor is gebruikgemaakt van confirmatieve factoranalyse (CFA)
in AMOS 16.0 (Arbuckle, 2007). De parameters zijn geschat volgens de Maximum
Likelihood-methode. De modellen zijn beoordeeld aan de hand van de χ²-toets, de
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), de Tucker-Lewis Index (TLI)
en de Comparative Fit Index (CFI). Waarden die lager zijn dan .08 voor de RMSEA
of gelijk aan of hoger dan .90 voor de TLI en CFI, geven aan dat een model goed
bij de data past (Byrne, 2009).
De CFA’s toonden aan dat de drie typen welbevinden van elkaar onderscheiden
konden worden. Een 3-factorenmodel sloot relatief goed, χ2 (N = 680, df = 9) =
125.6, RMSEA = .14, TLI = .90 en CFI = .96, en significant beter bij de data aan
dan een 1-factormodel (welbevinden), Δχ2 (N = 680, df = 5) = 818.7, p < .001. Op
basis van de zogenoemde Modificatie Indices en eerder onderzoek correleerden in
het 3-factorenmodel de errors van vitaliteit en uitputting met elkaar en laadde
absorptie naast bevlogenheid ook op werkverslaving. Zie Schaufeli en collega’s
(2008) voor een theoretische toelichting.
Daarnaast toonden de CFA’s aan dat de zes typen motivatie van elkaar onder‐
scheiden konden worden. Een 6-factorenmodel sloot relatief goed, χ2 (N = 680,
df = 137) = 844.5, RMSEA = .09, TLI = .89 en CFI = .91, en significant beter bij de
data aan dan een 1-factormodel (motivatie), Δχ2 (N = 680, df = 15) = 4588.7,
p < .001, en een 3-factorenmodel (amotivatie, gecontroleerde motivatie en auto‐
nome motivatie), Δχ2 (N = 680, df = 12) = 2182.8, p < .001.
Tot slot konden ook in-rol prestatie en extra-rol prestatie van elkaar onderschei‐
den worden. Een 2-factorenmodel sloot goed, χ2 (N = 680, df = 8) = 24.9, RMSEA
= .06, TLI = .98 en CFI = .99, en significant beter bij de data aan dan een 1-factor‐
model (prestatie), Δχ2 (N = 680, df = 1) = 502.9, p < .001.
3.3 Model toetsing
Voor het simultaan toetsen van alle hypothesen is eveneens gebruikgemaakt van
Structural Equation Modelling (SEM) in AMOS 16.0 (Arbuckle, 2007). De para‐
meters zijn wederom geschat met de Maximum Likelihood-methode. Allereerst is
het onderzoeksmodel getoetst met daarin alle negen gestelde hypothesen
(model 1). Dit model paste goed bij de data, χ2 (N = 680, df = 60) = 248.4, RMSEA
= .07, TLI = .93 en CFI = .96. De Modificatie Indices gaven aan dat er vijf paden
(externe sociale regulatie → bevlogenheid, geïdentificeerde regulatie → werkver‐
slaving, intrinsieke regulatie → werkverslaving, externe sociale regulatie → in-rol
prestatie, en externe sociale regulatie → extra-rol prestatie) aan het model zou‐
den kunnen worden toegevoegd. Deze paden zijn ook in theoretisch opzicht te
verdedigen. Het aldus aangepaste model 2 paste significant beter bij de data dan
het initiële onderzoeksmodel, χ2 (N = 680, df = 55) = 191.1, RMSEA = .06, TLI
= .94 en CFI = .97, ∆χ² (N = 680, df = 5) = 57.3, p < .001. Tot slot zijn de paden
met niet-significante padcoëfficiënten stapsgewijs verwijderd, wat resulteerde in
een acceptabel eindmodel (model 3), χ2 (N = 680, df = 63) = 205.3, RMSEA = .06,
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TLI = .95 en CFI = .97. Figuur 3 geeft de resultaten weer voor het uiteindelijke
model.
3.4 Het toetsen van de hypothesen
Werkverslaving en motivatie. Hypothese 1 stelde dat werkverslaving negatief zou
samenhangen met amotivatie. De bevindingen in figuur 3 laten echter geen signi‐
ficant verband tussen werkverslaving en amotivatie zien (hypothese 1 verwor‐
pen). Verder werd verwacht dat werkverslaving positief zou samenhangen met
geïntrojecteerde regulatie (hypothese 2). Figuur 3 laat zien dat werkverslaving
inderdaad positief gerelateerd was aan geïntrojecteerde regulatie (β = .28; hypo‐
these 2 bevestigd). Werkverslaving hing echter ook positief samen met geïdentifi‐
ceerde regulatie (β = .15) en negatief samen met intrinsieke regulatie (β = -.22).
Bevlogenheid en motivatie. In overeenstemming met hypothese 3 vonden wij dat
bevlogenheid negatief samenhing met amotivatie (β = -.18). Daarnaast verwacht‐
ten wij dat bevlogenheid positief zou samenhangen met geïdentificeerde en
intrinsieke regulatie (hypothese 4). Deze verwachting werd deels bevestigd. Er
werd inderdaad een significante positieve relatie gevonden tussen bevlogenheid
en intrinsieke regulatie (β = .58), maar er bleek geen significante relatie te
bestaan tussen bevlogenheid en geïdentificeerde regulatie. Verder laat figuur 3
zien dat bevlogenheid negatief gerelateerd was aan externe sociale regulatie
(β = -.12).
Burn-out en motivatie. In hypothese 5 werd gesteld dat burn-out positief zou
samenhangen met amotivatie. Figuur 3 laat zien dat er inderdaad een significant
verband was tussen burn-out en amotivatie (β = .23; hypothese 5 bevestigd).
Figuur 3 Het uiteindelijke model
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Hypothese 6 stelde dat burn-out negatief zou samenhangen met externe regula‐
tie, geïntrojecteerde regulatie, geïdentificeerde regulatie en intrinsieke regulatie.
Burn-out hing inderdaad negatief samen met intrinsieke regulatie (β = -.51).
Onze bevindingen laten echter ook zien dat burn-out positief samenhing met geï‐
dentificeerde regulatie (β = .10) en met externe sociale regulatie (β = .11). Daaren‐
tegen werd geen significante relatie gevonden tussen burn-out enerzijds en geïn‐
trojecteerde regulatie en externe materiële regulatie anderzijds (hypothese 6 deels
bevestigd).
Werkverslaving en arbeidsprestatie. In hypothese 7 werd gesteld dat werkverslaving
negatief zou samenhangen met in-rol prestatie en extra-rol prestatie. De bevin‐
dingen in figuur 3 laten echter geen significant verband zien tussen werkversla‐
ving en arbeidsprestatie (hypothese 7 verworpen).
Bevlogenheid en arbeidsprestatie. Hypothese 8 stelde dat bevlogenheid positief zou
samenhangen met in-rol prestatie en extra-rol prestatie. In figuur 3 zien wij dat
er een significante relatie was tussen bevlogenheid en extra-rol prestatie (β = .12),
maar niet tussen bevlogenheid en in-rol prestatie (hypothese 8 deels bevestigd).
Burn-out en arbeidsprestatie. In hypothese 9 werd gesteld dat burn-out negatief
zou samenhangen met in-rol prestatie en extra-rol prestatie. Figuur 3 toont dat er
een significant verband was tussen burn-out en in-rol prestatie (β = -.14), maar
niet tussen burn-out en extra-rol prestatie (hypothese 9 deels bevestigd).
3.5 Directe en indirecte effecten
Naast de hierboven besproken relaties zijn er directe relaties gevonden tussen
externe sociale regulatie en arbeidsprestatie (cf. figuur 3). Het verrichten van
werkzaamheden om sociaal beloond te worden hing samen met lagere scores op
zowel in-rol (β = -.11) als extra-rol prestatie (β = -.13).
Om de indirecte effecten van amotivatie en de verschillende typen motivatie (x)
op arbeidsprestatie (y) via bevlogenheid of burn-out (m) te onderzoeken is
gebruikgemaakt van een bootstrapping-procedure (2000 steekproeven; Maximum
Likelihood-methode). Bij het toetsen van de indirecte effecten van externe sociale
regulatie op arbeidsprestatie zijn de padcoëfficiënten van de directe paden tussen
externe sociale regulatie en arbeidsprestatie op 0 gefixeerd. Een indirect effect is
significant als het 95% betrouwbaarheidsinterval niet het getal nul bevat (cf. Prea‐
cher & Hayes, 2008; Ten Brummelhuis, Van der Lippe & Kluwer, 2010). Tabel 2
geeft de resultaten weer van de bootstrapping-procedure, waaruit blijkt dat alle
indirecte effecten significant zijn.
Amotivatie en externe sociale regulatie hadden via bevlogenheid een negatief
effect op extra-rol prestatie (indirecte effecten van -.02). Amotivatie, externe
sociale regulatie en geïdentificeerde regulatie hadden via burn-out een negatief
effect op in-rol prestatie (indirecte effecten variërend van -.01 tot -.03). Intrin‐
sieke regulatie daarentegen had via bevlogenheid een positief effect op extra-rol
prestatie (een indirect effect van .07) en via burn-out een positief effect op in-rol
prestatie (een indirect effect van .07). De gevonden indirecte effecten waren zeer
gering.
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4 Discussie
Het doel van het huidige onderzoek was om de werkmotivatie en de arbeidspres‐
tatie van werkverslaafde, bevlogen en opgebrande werknemers te onderzoeken.
Werkverslaving en bevlogenheid zijn respectievelijk een ‘slechte’ en een ‘goede’
vorm van hard werken (Van Beek et al., 2011). Burn-out is een derde vorm van
werkgerelateerd welbevinden, waarbij er sprake is van afstandelijkheid ten
opzichte van het werk (Schaufeli & Taris, 2005). De vijf belangrijkste dan wel
meest interessante bevindingen van ons onderzoek worden in het onderstaande
kort samengevat.
Ten eerste toont ons onderzoek aan dat werkverslaafde werknemers extrinsiek
gemotiveerd zijn. Zij werken hard omwille van uitkomsten die buiten het werk
gelegen zijn (extrinsieke motivatie) en niet omdat zij er plezier aan beleven of
omdat zij het interessant vinden (intrinsieke motivatie). Workaholics verrichten
hun werk hoofdzakelijk vanwege de daarmee verbonden positieve emoties, zoals
trots, terwijl tegelijkertijd negatieve emoties die met niet-werken verbonden zijn,
zoals schuld, worden vermeden (geïntrojecteerde regulatie). Door middel van het
werk vergroten en beschermen zij hun gevoel van eigenwaarde. Deze bevinding
sluit aan bij eerdere ideeën omtrent de motivatie van werkverslaafden (Killinger,
2006; Mudrack, 2006). Deze bevinding suggereert ook dat workaholics weliswaar
de normen en waarden van hun omgeving hebben geïnternaliseerd, maar dat zij
zich daarmee niet of niet volledig identificeren. Dit heeft als gevolg dat het nale‐
ven van deze normen en waarden kan interfereren met hetgeen zij zelf willen
(Deci & Ryan, 2000). Dit ondersteunt de aanname dat werkverslaafde werkne‐
mers hard werken vanwege een innerlijke drang (Taris et al., 2003). Daarnaast
komt in het huidige onderzoek naar voren dat workaholics het werk persoonlijk
belangrijk en zinvol vinden, omdat zij zich kunnen identificeren met het doel van
hun werkzaamheden (geïdentificeerde regulatie). Dit betekent dat ook werkver‐
slaafde werknemers hun werkzaamheden in zekere mate uit vrije wil verrichten.
Dit wordt bevestigd door Van Beek en collega’s (2012), die stellen dat deze bevin‐
Tabel 2 Gestandaardiseerde indirecte effecten en het 95%
betrouwbaarheidsinterval
   Bootstrapping 95% CI
x m y Effect SE Lower Upper
Amotivatie Bevlogenheid Extra-rol prestatie -.021** .009 -.043 -.006
 Burn-out In-rol prestatie -.031** .012 -.058 -.011
Externe regulatie – sociale
beloning
Bevlogenheid Extra-rol prestatie -.018** .007 -.035 -.007
 Burn-out In-rol prestatie -.018** .008 -.040 -.007
Geïdentifeerde regulatie Burn-out In-rol prestatie -.013** .006 -.029 -.004
Intrinsieke regulatie Bevlogenheid Extra-rol prestatie .069* .023 .024 .118
 Burn-out In-rol prestatie .070** .023 .028 .119
* p < .05; ** p < .01
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ding kan verklaren waarom werkverslaafden zo hard blijven werken ondanks de
negatieve gevolgen voor henzelf, hun naasten en de organisatie.
Ten tweede komt in het huidige onderzoek naar voren dat bevlogen werknemers
sterk intrinsiek gemotiveerd zijn. Zij verrichten hun werk omdat zij de taken leuk,
interessant en bevredigend vinden. Het werk geeft hun energie. Deze bevinding
komt overeen met eerder onderzoek (Van Beek et al., 2012) en verklaart waarom
bevlogen werknemers gepassioneerd zijn voor het werk dat zij doen. Extrinsieke
motivatie lijkt daarentegen geen belangrijke rol te spelen bij bevlogenheid. Bevlo‐
genheid is noch gerelateerd aan geïntrojecteerde regulatie, noch aan geïdentifi‐
ceerde regulatie. Bevlogen werknemers voelen dus geen interne druk om hun
werk te verrichten, zoals wel het geval is bij werkverslaafde werknemers. Externe
factoren, ofwel sociale beloningen, lijken een remmend effect te hebben op bevlo‐
genheid. Bevlogen werknemers verrichten hun werk dus vrijwel uitsluitend
omwille van het werk zelf en niet omwille van een bepaald, buiten het werk gele‐
gen doel. Dit suggereert dat zij hun werk ook zullen verrichten als dergelijke doe‐
len afwezig zijn (Ryan & Deci, 2000a). Bevlogen werknemers verrichten hun werk
dus geheel uit vrije wil.
Ten derde toont ons onderzoek aan dat opgebrande werknemers de intentie mis‐
sen om hun werkzaamheden te verrichten en zij niet weten waarom zij deze uit‐
voeren (amotivatie). Zij beleven geen plezier aan het werk en zij vinden het werk
niet interessant (intrinsieke motivatie). Deze bevindingen sluiten aan bij het
gegeven dat opgebrande werknemers een cynische houding hebben ten opzichte
van het werk en zich distantiëren van het werk (Schaufeli & Taris, 2005). Ook
sluiten deze bevindingen aan bij de suggestie van Van Beek en collega’s (2012) dat
opgebrande werknemers niet gemotiveerd zijn. Verder komt uit ons onderzoek
naar voren dat opgebrande werknemers werken om waardering en respect van
anderen te krijgen (externe sociale regulatie). Mogelijk hebben opgebrande werk‐
nemers bevestiging nodig om hun gevoelens van verminderde persoonlijke effec‐
tiviteit te compenseren. Het gegeven dat de opgebrande werknemers in onze
steekproef het werk persoonlijk belangrijk en zinvol vinden (geïdentificeerde
regulatie), verklaart mogelijk waarom zij nog niet uitgevallen zijn.
Ten vierde blijken de drie vormen van werkgerelateerd welbevinden minder sterk
van invloed te zijn op de arbeidsprestatie dan werd aangenomen. In het huidige
onderzoek komt naar voren dat bevlogen werknemers gemotiveerd zijn om taken
buiten hun takenpakket te verrichten (extra-rol prestatie). Deze bevinding komt
overeen met eerdere onderzoeksresultaten (Bakker & Demerouti, 2008). Bevlo‐
gen werknemers lijken energie over te hebben om naast het takenpakket dat zij
hebben ook nog extra werkzaamheden te verrichten. Mogelijk zorgen ook de posi‐
tieve emoties die zij ervaren ervoor dat zij kansen op het werk zien en geneigd
zijn om anderen te helpen (Cropanzano & Wright, 2001). Daarnaast blijkt uit ons
onderzoek dat opgebrande werknemers niet aan hun taakeisen kunnen voldoen
(in-rol prestatie). Dit wordt mogelijk verklaard doordat opgebrande werknemers
ongemotiveerd zijn en minder energie hebben om in het werk te investeren
(Singh et al., 1994).
Tot slot toont het huidige onderzoek aan dat werknemers die taken verrichten
om waardering en respect van anderen te krijgen (externe sociale regulatie) min‐
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der goed presteren. Deze werknemers hebben weinig interesse in en zijn weinig
enthousiast over de werkzaamheden zelf, wat de prestatie beïnvloedt (Ryan &
Deci, 2000b).
4.1 Beperkingen en aanvullend onderzoek
Dit onderzoek kent drie belangrijke beperkingen. Ten eerste is de vragenlijst
onder een homogene groep werknemers uitgezet. De participanten werken allen
binnen hetzelfde bedrijf op dezelfde locatie en in dezelfde (financiële) sector. Ook
zijn de meeste participanten hoogopgeleid. Het is daarom onduidelijk of onze
bevindingen ook gelden voor werknemers in andere organisaties of branches. De
resultaten van het huidige onderzoek komen echter grotendeels overeen met
bevindingen van een eerder onderzoek van Van Beek en collega’s (2012). Dit sug‐
gereert dat de resultaten wel degelijk (met enige voorzichtigheid) gegeneraliseerd
mogen worden naar andere groepen werknemers. Daarnaast kan de homogeniteit
van de steekproef hebben geleid tot een beperking van de variantie van de geme‐
ten concepten en dus tot een conservatieve schatting van de verbanden in deze
studie. Het is goed denkbaar dat in een meer heterogene steekproef sterkere ver‐
banden tussen de gemeten concepten zullen worden gevonden.
De tweede beperking is het gebruik van zelfrapportages. Het gebruik van zelfrap‐
portages kan de relaties tussen variabelen versterken door ‘common method vari‐
ance’ en de wens om consistent te antwoorden (Conway, 2002). Spector (2006)
betoogt echter op basis van verschillende studies dat het gebruik van zelfrappor‐
tages geen garantie is voor significante resultaten en dat de neiging om sociaal
wenselijk te antwoorden niet vaak de relaties versterkt. Ook lopen de correlaties
in tabel 1 sterk uiteen, wat suggereert dat het gebruik van zelfrapportages de
gegevens van het huidige onderzoek niet sterk heeft vertekend. Ten slotte zijn
werkgerelateerd welbevinden en motivatie per definitie subjectief en is het
gebruik van zelfrapportages onvermijdelijk. Daarentegen zou arbeidsprestatie in
vervolgonderzoek gemeten kunnen worden aan de hand van evaluaties van lei‐
dinggevenden, klanttevredenheid of omzet.
De derde en tevens belangrijkste beperking is dat er in dit onderzoek gebruik is
gemaakt van een cross-sectioneel design. Daardoor kan de causaliteit van de ver‐
banden in dit onderzoek niet worden vastgesteld. Motivatie zou dus het werkge‐
relateerd welzijn kunnen beïnvloeden, maar dit verband zou ook andersom kun‐
nen zijn. Het is bijvoorbeeld goed mogelijk dat burn-out leidt tot amotivatie. Uit‐
putting gaat gepaard met onvermogen en tegenzin om zich in te spannen voor
het werk (Schaufeli & Taris, 2005). Dit vertaalt zich onder andere in een vermin‐
derde betrokkenheid bij het werk, een cynische houding tegenover het werk, een
verminderde interesse in het werk en het nemen van afstand van het werk. Daar‐
naast is het goed mogelijk dat de relatie tussen amotivatie en burn-out reciproque
is. In voorgaand onderzoek is evenmin voldoende bewijs gevonden om de causali‐
teit van de verbanden te kunnen bepalen (Van Beek et al., 2012). Het is daarom
gewenst om de hier gepresenteerde resultaten te repliceren in longitudinaal
onderzoek.
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4.2 Theoretische en praktische implicaties
Ondanks bovenstaande beperkingen heeft het huidige onderzoek een aantal theo‐
retische en praktische implicaties. Vanuit wetenschappelijk oogpunt is het
belangrijk om vast te stellen dat de ZDT een bruikbare theorie is om de relatie
tussen arbeidsmotivatie en werkgerelateerd welbevinden te onderzoeken.
Momenteel wordt de ZDT al toegepast binnen een tal van domeinen, zoals sport,
het onderwijs en de gezondheidszorg. Het huidige onderzoek suggereert dat de
ZDT ook een veelbelovende theorie voor het veld van de Arbeids- en Organisatie‐
psychologie is (vergelijk Van Beek et al., 2012; Van den Broeck et al., 2009; Van
den Broeck et al., 2011).
Daarnaast is het vanuit wetenschappelijk oogpunt belangrijk om vast te stellen
dat werkverslaafde en bevlogen werknemers verschillende motieven hebben om
hard te werken en dat enkel bevlogenen beter presteren als het aankomt op werk‐
zaamheden die buiten de taakstelling vallen. Dit ondersteunt de aanname dat
werkverslaving en bevlogenheid twee verschillende vormen van hard werken zijn
(cf. Schaufeli et al., 2008; Van Beek et al., 2012).
Verder draagt kennis van de motieven van werkverslaafde, bevlogen en opge‐
brande werknemers bij aan de ontwikkeling van adequate interventie- en preven‐
tieprogramma’s. Aangezien bevlogenheid samengaat met positieve uitkomsten
voor het individu, de naaste omgeving en de organisatie (Schaufeli & Salanova,
2007), zouden werkgevers bevlogenheid zoveel mogelijk moeten stimuleren
(Ouweneel, Schaufeli & Le Blanc, 2009). Werkverslaving en burn-out, twee vor‐
men van werkgerelateerd welbevinden die hoofdzakelijk gepaard gaan met nega‐
tieve uitkomsten (Schaufeli et al., 2008), zouden daarentegen zoveel mogelijk
moeten worden tegengegaan (Van Wijhe, Schaufeli & Peeters, 2010). Zie de prak‐
tijkbox.
4.3 Conclusie
Het huidige onderzoek had betrekking op de motivatie en arbeidsprestatie van
werkverslaafde, bevlogen en opgebrande werknemers. Werkverslaafden blijken
vooral te werken om een goed gevoel over zichzelf te krijgen. Bevlogen werkne‐
mers blijken vooral te werken omdat zij hun werk interessant, uitdagend en leuk
vinden. Zij verrichten ook werkzaamheden die buiten hun taakstelling valt. Opge‐
brande werknemers missen de intentie om hun werkzaamheden te verrichten. Zij
beleven geen plezier aan het werk en zij vinden het werk niet interessant. Zij vin‐
den het lastig om aan de eisen van hun taakstelling te voldoen.
   
 Praktijkbox
Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?
• Om bevlogenheid te stimuleren en werkverslaving en burn-out tegen
te gaan is het belangrijk dat werknemers hun werkzaamheden leuk,
interessant en bevredigend vinden. Op basis van de ZDT wordt ver‐
wacht dat bevrediging van drie basisbehoeften (namelijk de behoeften
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aan competentie, verbondenheid en autonomie) hiervoor belangrijk is
(Deci & Ryan, 2000).
• Een werkklimaat waarin de drie psychologische basisbehoeften bevre‐
digd worden, zal de bevlogenheid en het welbevinden van werknemers
positief beïnvloeden (Deci et al., 2001; Gagné & Deci, 2005). Wanneer
werknemers zich echter in een chaotische of gecontroleerde werkom‐
geving bevinden en de basisbehoeften niet bevredigd worden, kunnen
zij een gebrek aan (optimale) motivatie ervaren en verminderd produc‐
tief zijn (Van den Broeck et al., 2009).
• Concrete praktische implicaties zijn dat de werkgever werknemers
complimenten geeft, hun het gevoel geeft gerespecteerd te worden
(empathische houding) en hen vrijheid geeft bij het uitvoeren van de
werkzaamheden (Schaufeli & Dijkstra, 2010).
• Daarnaast kan de werkgever tijdens functioneringsgesprekken de
mate van bevlogenheid, werkverslaving en burn-out onder werkne‐
mers peilen. Wanneer werknemers werken om positieve gevoelens ten
opzichte van zichzelf te verkrijgen, is dit een indicator voor werkver‐
slaving. Wanneer werknemers werken omdat zij het werk leuk, inte‐
ressant en bevredigend vinden, is dit een indicator voor bevlogenheid.
Wanneer werknemers werken en niet kunnen aangeven wat hen drijft,
zijn zij mogelijk opgebrand aan het raken.
   
Noot
1 Geïntegreerde regulatie is psychometrisch lastig te onderscheiden van andere typen
motivatie (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin et al., 2010). Daarom is geïntegreerde
regulatie niet opgenomen in het huidige onderzoek.
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Based on Deci and Ryan’s Self-Determination Theory, the present study investi‐
gated the work motivation of workaholic, work engaged, and burned-out employ‐
ees. Furthermore, it investigated how these employees perform. Data were col‐
lected among employees of a Dutch bank (N = 680). Using Structural Equation
Modeling, the present study showed that workaholism is primarily associated
with introjected motivational regulation, work engagement is primarily asso‐
ciated with intrinsic regulation, and burnout is primarily associated with amotiva‐
tion. Furthermore, a positive relation was observed between work engagement
and extra-role performance and a negative relation between burnout and in-role
performance. The present study provides insight into the motivational regulation
of workaholic, work engaged, and burned-out employees, suggests that work
engagement and burn-out are related to job performance, underlines the useful‐
ness of the Self-Determination Theory for the field of Work and Organizational
Psychology, and offers practical suggestions for reducing workaholism and burn‐
out and promoting work engagement.
Key words: workaholism, work engagement, burnout, motivation, Self-Determina‐
tion Theory, performance
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